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FICHA RESUMEN 
Resumen: El Real Decreto-Ley 16/2013, de 20 de diciembre, introdujo una reforma 
sustancial en materia de contratación a tiempo parcial. El objetivo perseguido por la 
norma era flexibilizar el régimen jurídico de este contrato con el fin de potenciar su uso 
entre las empresas. A tal efecto, se modifica la regulación existente en materia de horas 
complementarias, incorporando importantes novedades en relación con el pacto de 
horas complementarias. Además, se da carta de naturaleza a una nueva modalidad de 
horas complementarias, las voluntarias, como adición a las previamente estipuladas.  
Palabras Clave: Contrato de trabajo a tiempo parcial. Pacto de horas complementarias. 
Horas complementarias voluntarias. Flexibilidad. Incumplimientos.      
Título en inglés: The legal regime of the complementary workday in the contract of 
part-time after the modifications introduced by the Royal Decree-Law 16/2013, of 
December 20 
Abstract: The Royal Decree Law 16/2013, of 20 December, introduced a substantial 
reform in the contract of part-time. The main objective prosecuted by this reform was to 
adapt the juridical regime of this contract in order to increase his use between the 
companies. To such an effect, the existing regulations is modified as for complementary 
hours. In addition, one believes a new type of complementary hours that doesn’t need 
before agreed. 
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I. INTRODUCCIÓN 
Las novedades introducidas en materia de contratación a tiempo parcial en el Real 
Decreto-Ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la contratación 
estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores, conciernen básicamente al 
régimen jurídico que resulta de aplicación a las horas complementarias. Por un lado, se 
modifican algunos aspectos de la regulación preexistente atinentes  a las horas 
complementarias pactadas, esto es, aquellas  cuya realización resulta inexcusable para el 
trabajador (siempre y cuando sean requeridas por el empresario) por haberse obligado a 
ello mediante el pacto correspondiente como adición a la jornada ordinaria estipulada. 
Por otro lado, se da carta de naturaleza a una nueva modalidad de horas 
complementarias: aquellas que sin estar previamente pactadas pueden ser ofrecidas por 
el empresario en cualquier momento del transcurso de la relación laboral, y aceptadas 
voluntariamente por el trabajador. Asimismo, se aprovecha la reforma para suprimir la 
posibilidad de realizar horas extraordinarias por parte de los trabajadores contratados a 
tiempo parcial, salvo cuando se trate de supuestos de fuerza mayor (para prevenir o 
reparar siniestros y otros daños extraordinarios y urgentes). 
Además de estas modificaciones en el plano de las horas complementarias, el Real 
Decreto-Ley 16/2013 incorpora alguna otra novedad en el ámbito de la contratación a 
tiempo parcial. Dentro de estas modificaciones se encuentra la de permitir que el 
contrato para emprendedores pueda celebrarse a tiempo parcial (pues, como es sabido, 
con anterioridad a esta reforma el contrato para emprendedores únicamente podía ser 
celebrado a jornada completa); suprimir las preferencias en el acceso a puesto de trabajo 
(a tiempo completo o parcial) de aquellos trabajadores que hubieran convertido su 
contrato a tiempo completo en parcial, o que hubiesen estado contratados a tiempo 
parcial durante más de tres años; eliminar la autorización a los convenios colectivos 
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sectoriales o de ámbito inferior para que establezcan los requisitos para la conversión de 
contratos a tiempo completo en contratos a tiempo parcial por razones familiares o 
formativas; y, finalmente, reducir el tipo de cotización empresarial por desempleo en los 
contratos de trabajo a tiempo parcial de duración determinada.  
Todas estas reformas se introducen con el objetivo final de dotar de mayor flexibilidad 
al contrato de trabajo a tiempo parcial a fin de fomentar un mayor uso de esta modalidad 
de contratación en nuestro país ya que, a la vista de las estadísticas, el número de 
contratos de trabajo a tiempo parcial celebrados en España parece estar muy por debajo 
de la media de la mayor parte de nuestros vecinos europeos (así se pone de manifiesto 
en la Exposición de Motivos del Real Decreto-Ley 16/2013).  
Son horas complementarias aquellas realizadas sobre la jornada ordinaria a 
tiempo parcial porque el trabajador lo haya pactado o porque haya aceptado el 
ofrecimiento empresarial  
Pero previo a analizar el régimen jurídico que resulta de aplicación en materia de horas 
complementarias,  conviene definir qué se entiende por tales. Así, según dispone el 
artículo 12.5 ET “se consideran horas complementarias las realizadas como adición a 
las horas ordinarias pactadas en el contrato a tiempo parcial, conforme a las siguientes 
reglas”. Por consiguiente, con arreglo a esta definición legal, son horas complementarias 
aquellas que se realicen por encima de la jornada ordinaria pactada en un contrato de 
trabajo a tiempo parcial (se trata, pues, de un tipo de horas que solamente cobran 
sentido en un contrato celebrado a tiempo parcial), ya sea porque el trabajador se haya 
obligado a ello mediante el correspondiente pacto (horas complementarias pactadas), ya 
porque el trabajador acepte efectuarlas ante el eventual ofrecimiento del empresario 
(horas complementarias voluntarias).  En mi opinión, la terminología que utiliza el 
legislador resulta poco afortunada pues qué duda cabe que ambos tipos de horas 
complementarias son de aceptación voluntaria para el trabajador (y de ofrecimiento, 
asimismo, libre por parte del empresario). Cuestión distinta es que unas resulten 
exigibles y otras no en base a que el trabajador se haya comprometido previamente a 
ello mediante el correspondiente pacto y que, por tanto, la negativa a realizar aquellas a 
las que ya se haya obligado suponga un incumplimiento contractual que puede dar lugar 
a sanciones disciplinarias; en tanto que es libre de rechazar la realización de aquellas 
otras que no ha pactado, sin que ello constituya conducta laboral sancionable1.      
II. RÉGIMEN JURÍDICO DE LAS HORAS COMPLEMENTARIAS PACTADAS 
1. Planteamiento 
Como ya se ha dicho, el Real Decreto-Ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas 
para favorecer la contratación estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores, 
                                                          
1 En este orden de ideas, ha señalado la doctrina que “la gran diferencia definitoria entre las horas 
complementarias pactadas y las horas complementarias voluntarias radica en la mecánica en virtud de la 
cual deviene obligatoria su realización: en ambos casos, lógicamente, la realización de las horas ha de 
aceptarse por el trabajador, pero mientras en las pactadas, la aceptación es <<general>> y <<previa>>, de 
modo que el pacto da cobertura a la obligación de realizar las que en el futuro se exijan por el empresario 
(…), en las de aceptación voluntaria, la aceptación es específica y posterior al ofrecimiento empresarial, 
de modo que dicha aceptación se proyecta sobre horas concretas y perfectamente determinadas en 
cantidad y ubicación temporal”. Goméz Abelleira, F.J.. “la reforma del contrato de trabajo a tiempo 
parcial”, en AA.VV. Las reformas laborales y de Seguridad Social. De la Ley 11/2013, de 26 de julio, al 
Real Decreto-Ley 3/2014, de 28 de febrero. Lex Nova, Valladolid, 2014, pág. 118. 
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introduce importantes cambios en el contrato de trabajo a tiempo parcial (CTTP) que 
conciernen, básicamente, al régimen jurídico que resulta de aplicación a las horas 
complementarias pactadas a fin de aligerar el régimen jurídico correspondiente a esta 
suerte de jornada adicional. A tal objetivo responden, por ejemplo, las medidas 
adoptadas en cuanto a la posibilidad de pactar horas complementarias en los contratos 
temporales (como se sabe, hasta la reforma introducida por este Real Decreto-Ley, el 
pacto de horas complementarias -PHC- estaba restringido a los contratos de carácter 
indefinido); el incremento del número máximo de horas complementarias que puede 
estipular el trabajador (hasta el doble de lo permitido con arreglo a la legislación 
anterior); o también, la reducción operada en cuanto al plazo de preaviso que debe 
respetar el empresario en aras de exigir la realización de tal jornada complementaria al 
trabajador.  
Es importante precisar que el nuevo régimen legal de las horas complementarias resulta 
de aplicación únicamente a aquellas que tuvieran lugar en  CTTP celebrados a partir de 
la entrada en vigor del Real Decreto-Ley 16/2013 (prevista para el 22 de diciembre de 
2013), de modo que el régimen jurídico de horas complementarias pactado con 
anterioridad a la entrada en vigor de dicha norma continuará siendo de aplicación en los 
contratos vigentes a dicha fecha, salvo que las partes acordaran modificarlo en los 
términos establecidos en la nueva regulación (disposición transitoria única Real 
Decreto-Ley 16/2013)2. 
En las líneas que siguen se analiza el régimen jurídico particular de las horas 
complementarias de origen pactado, centrando la atención única y exclusivamente en 
aquellas previsiones que rigen en exclusiva para esta modalidad de horas 
complementarias. Como es natural, este régimen jurídico habrá que completarlo con 
aquellos otros preceptos que resultan de común aplicación a cualquier tipo de hora 
complementaria (independientemente, pues, de que éstas hayan sido o no previamente 
pactadas). Preceptos que por resultar comunes a todo tipo de horas complementarias 
serán objeto de análisis en epígrafe independiente. 
2. El pacto de horas complementarias 
2.1. Requisitos de validez 
La validez del PHC queda supeditada al cumplimiento de tres requisitos: que se estipule 
en el seno de un CTTP con una jornada de trabajo de, al menos, 10 horas semanales en 
cómputo anual; que en el pacto se haga constar el número de horas complementarias 
que se compromete a realizar el trabajador; y que el acuerdo se formalice por escrito.  
Por lo que atañe al primer requisito, el PHC únicamente puede celebrarse en aquellos 
CTTP con una jornada de trabajo no inferior a 10 horas semanales en cómputo anual, o 
lo que es igual, en contratos cuya jornada no resulte inferior al 25% de la jornada 
                                                          
2 Sobre esta última previsión se ha señalado “agudamente” por parte de la doctrina que “la capacidad 
innovadora del gobernante-legislador flexible (…) llega en estos tiempos incluso a las reglas tradicionales 
sobre aplicación de las normas en el tiempo. En el caso concreto, para permitir a las partes que hubieran 
alcanzado acuerdos sobre la realización de horas complementarias con anterioridad a la entrada en vigor 
del RDL 16/2013 optar por acogerse a la nueva regulación, en lugar de mantener el régimen jurídico 
vigente en el momento de concertarse el correspondiente pacto, lo que, sin duda, beneficia o favorece los 
intereses empresariales”. Martínez Moreno, C.: “¿Puede ser el contrato a tiempo parcial un verdadero 
instrumento de política de empleo?. Revista Derecho Social y Empresa, nº 2, 2014, págs. 104 y 105.     
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máxima legal3. Con esta exigencia legal se pretenden evitar (otra cosa es que se 
consiga) posibles abusos y desequilibrios jurídicos en el uso de las horas 
complementarias, permitiendo el recurso a las mismas únicamente en contratos cuya 
jornada a tiempo parcial resulte de una mínima entidad. 
A partir de esta reforma también resulta factible estipular el pacto de horas 
complementarias en los contratos temporales 
Así pues, solamente partiendo de cierta jornada mínima de trabajo cabe estipular un 
PHC, y ello tanto si el CTTP es de duración indefinida como si es temporal, poniéndose 
de este modo punto final a la exigencia legal anterior que permitía pactar una jornada 
complementaria únicamente cuando el contrato era de carácter indefinido. A partir de 
esta reforma también resulta factible estipular dicho pacto en los contratos celebrados 
por tiempo determinado salvo, claro está, en aquellos casos en que no resulte admisible 
su celebración a tiempo parcial4. 
En este sentido, cabe tener en cuenta que el contrato de interinidad no siempre puede 
celebrarse  a tiempo parcial, por lo que el PHC únicamente tendrá cabida en esta 
modalidad contractual cuando la celebración a tiempo parcial del contrato de interinidad 
resulte jurídicamente viable5.  
Tampoco será posible el PHC en el seno de un contrato para la formación y el 
aprendizaje pues, como es sabido, este contrato debe celebrarse siempre a tiempo 
completo6.  
En cambio, sí cabe la estipulación de horas complementarias en el seno del contrato 
incentivado de trabajo a tiempo parcial con vinculación formativa, dirigido a jóvenes 
desempleados menores de 30 años (o de 35, si se trata de discapacitados con un grado 
                                                          
3 Recuérdese, en este sentido, que el art. 34.1, párrafo 2º ET establece que “la duración máxima de la 
jornada de trabajo será de 40 horas semanales de trabajo efectivo de promedio en cómputo anual”. Por 
consiguiente, partiendo de la base de que la jornada ordinaria en cómputo anual equivale 
aproximadamente a 1826 horas, únicamente podrán celebrarse PHC en contratos de trabajo a tiempo 
parcial cuya jornada en cómputo anual sea igual o superior a (aproximadamente) 456 horas al año. 
 
4 El PHC puede celebrarse en el contrato temporal de primer empleo joven al que, como submodalidad de 
contrato eventual, dio carta de naturaleza la Ley 11/2013, de 26 de julio, de medidas de apoyo al 
emprendedor y de estímulo del crecimiento y de la creación de empleo (este contrato tiene vigencia 
transitoria hasta que la tasa de desempleo se sitúe por debajo del 15%). 
Asimismo, tras la reforma introducida por Real Decreto-Ley 4/2014 también resulta admisible la 
modalidad a tiempo parcial, y por ende, el PHC, en el contrato indefinido de apoyo a los emprendedores.  
 
5 A tal efecto, recuérdese que únicamente se admite la celebración del contrato de interinidad a tiempo 
parcial en dos supuestos: 1. Cuando el trabajador sustituido estuviera contratado a tiempo parcial o se 
trate de cubrir temporalmente un puesto de trabajo cuya cobertura definitiva se vaya a realizar a tiempo 
parcial. Y 2. Cuando el contrato se realice para complementar la jornada reducida de los trabajadores que 
ejerciten los derechos reconocidos en el artículo 37, apartados 4bis y 5 ET (ausencias del trabajo por 
nacimiento de hijos prematuros, hospitalización de hijos, etc.), y reducciones de jornada por guarda legal 
de menores, familiares, o discapacitados…), o en aquellos otros casos en que se haya acordado una 
reducción temporal de jornada del trabajador sustituido, incluidos los supuestos en que los trabajadores 
disfruten a tiempo parcial del permiso por maternidad, adopción o acogimiento. (Art. 5.2 Real Decreto 
2720/1998, de 18 de diciembre, por el que se desarrolla el artículo 15 ET en materia de contratos de 
duración determinada).     
 
6 Vid. a este respecto, el artículo 8.1 Real Decreto 1592/2012, de 8 de noviembre, por el que se desarrolla 
el contrato para la formación y el aprendizaje y se establecen las bases de la formación profesional dual.   
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de discapacidad igual o superior al 33%) sin experiencia laboral o con experiencia 
inferior a tres meses, o provenientes de otro sector productivo. Téngase en cuenta que, 
en realidad, en este caso no estamos ante una modalidad del contrato de trabajo a tiempo 
parcial7, sino ante la previsión de un incentivo económico dirigido  a las empresas 
(consistente en la reducción de cuotas a la Seguridad Social)8 por el hecho de celebrar 
contratos de trabajo a tiempo parcial con vinculación formativa, siempre y cuando se 
cumplan ciertos requisitos, a saber: que se contrate a un trabajador desempleado menor 
de 30 años (o de 35, tratándose de discapacitados), sin experiencia laboral o cuando ésta 
resulte inferior a 3 meses; que se compatibilice el empleo con la formación o se acredite 
haberla cursado en los 6 meses previos a la contratación; y que la jornada no sea 
superior al 50% de la correspondiente a un trabajador a tiempo completo comparable. 
Así pues, no  parece que plantee dudas la posibilidad de celebrar un PHC en el seno de 
un CTTP de estas características (siempre y cuando la jornada laboral estipulada sea 
igual o superior a diez horas semanales en cómputo anual)9.  Cuestión distinta es el 
efecto que el PHC pueda entrañar sobre el beneficio económico reconocido en estos 
casos a las empresas, y que pudiera suponer el no nacimiento o la pérdida del derecho a 
tal incentivo cuando la suma de la jornada ordinaria a tiempo parcial más la 
complementaria que se haya podido acordar exceda del 50% de la correspondiente a un 
trabajador a tiempo completo comparable. Ahora bien, cuando el legislador condiciona 
la obtención de dicho incentivo económico a que la jornada pactada no resulte superior 
al 50 por cien de la correspondiente a un trabajador a tiempo completo comparable, ¿a 
qué jornada se está refiriendo?. ¿Se está refiriendo única y exclusivamente a la jornada 
ordinaria pactada en el CTTP, o también a la ampliación que pueda tener lugar de la 
misma a través de las horas complementarias?. Aunque la respuesta a esta cuestión no 
resulte ni mucho menos clara, seguramente habrá que interpretar esto último. Y es que 
si el legislador ha querido condicionar la obtención del beneficio por parte de las 
empresas a que no se exceda de cierta jornada laboral, lo de menos será que dicho 
                                                          
7 Así lo manifiestan, Gala Durán, C.; Valverde Asencio, A.J.: “Incentivos a la contratación a tiempo 
parcial con vinculación formativa”, en AA.VV., La Estrategia de Emprendimiento y Empleo Joven en la 
Ley 11/2013: desempleo, empleo y ocupación juvenil, Bomarzo, Albacete, 2013, pág. 183.  
Como modalidad contractual parece verlo, sin embargo, Gómez Abelleira, F.J., “la reforma del contrato 
de trabajo…”, op. cit., págs. 112 y 130.  
 
8 En efecto, el Real Decreto-Ley 4/2013, de 22 de febrero, de medidas de apoyo al emprendedor y de 
estímulo del crecimiento y de la creación de empleo prevé para las empresas y los trabajadores 
autónomos que celebren contratos a tiempo parcial con vinculación formativa con jóvenes desempleados 
menores de treinta años, cuando cumplan determinados requisitos, el derecho a una reducción de la cuota 
empresarial a la Seguridad Social por contingencias comunes correspondiente al trabajador contratado, 
del 100 por cien en el caso de que el contrato se suscriba por empresas cuya plantilla sea inferior a 250 
personas, o del 75 por ciento, en el supuesto de que la empresa contratante tenga una plantilla igual o 
superior a esa cifra. Dicha reducción se aplicará durante un máximo de doce meses (susceptible de 
prórroga por otros doce meses más).    
 
9 Partiendo de la acepción del CTTP con vinculación formativa como modalidad contractual algún autor 
ha defendido  la posibilidad de las ampliaciones de jornada previstas en el trabajo a tiempo parcial en 
relación con dicho contrato. Así, se diferencian dos situaciones distintas según que la formación del 
trabajador sea previa o simultánea al contrato, de modo que si el trabajador no tiene actividad paralela a la 
laboral, nada le impide firmar, si lo desea, el pacto de horas complementarias, o aceptar si así lo quiere, 
las voluntarias que le ofrezca realizar la empresa. Lógicamente si la vinculación formativa se produce en 
la <<modalidad simultánea>> (compatibilizando empleo y formación), ni las horas complementarias 
pactadas ni las de aceptación voluntaria habrían de interferir en la realización de la actividad formativa, 
pues  tal interferencia, de ser sustancial, iría en contra, si no ya de la letra, sí del elemento teleológico de 
la regulación de esta modalidad contractual”. En estos términos se expresa Gómez Abelleira, F.J., íbidem, 
pág. 131.  
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exceso tenga lugar como consecuencia de la jornada ordinaria a tiempo parcial 
estipulada en el contrato, como si el mismo es producto de la adición a dicha jornada 
ordinaria de un número determinado de horas complementarias10. 
Tanto si el contrato es indefinido como si es temporal se exige una jornada mínima de 
diez horas semanales en cómputo anual. Aunque el tenor literal de la norma no 
especifica si la jornada mínima de 10 horas semanales en cómputo anual se exige de 
forma lineal (independientemente de la duración que se haya dado al contrato -con 
independencia, pues, de si el contrato es indefinido o temporal, y dentro de estos 
últimos, independientemente también de la duración concreta que tenga el mismo-), o si 
dicho requisito mínimo de jornada debe exigirse de forma proporcional a la duración 
que tenga el contrato, parece que hay que  entender lo primero. Aplicar la regla de 
proporcionalidad en este caso supondría introducir diferencias de trato entre los 
trabajadores fijos y temporales en perjuicio de estos últimos, puesto que con menos 
horas de jornada se habilitaría la posibilidad legal de celebrar un PHC, con la mayor 
disponibilidad que ello supone para el trabajador, y la mayor inseguridad también para 
este último en cuanto a la efectiva realización de la jornada complementaria (al poder 
ser exigida, o no, por la empresa)11.  
                                                          
10 Ya sean éstas “pactadas” o “voluntarias”, pues aun cuando el Real Decreto-Ley 4/2013, de 22 de 
febrero, de medidas de apoyo al emprendedor y de estímulo del crecimiento y de la creación de empleo , 
donde se reconoce este incentivo económico, se refiere a “jornada pactada”, debe tenerse en cuenta que 
esta norma es anterior al Real Decreto-Ley 16/2013, de 22 de diciembre, donde se dio carta de naturaleza 
a esa otra modalidad de horas complementarias, hasta entonces inexistente en el ordenamiento jurídico 
español. 
Por lo demás, se suscita también la duda de si se perdería el derecho a tal incentivo por el mero hecho de 
suscribir un PHC a través del cual el trabajador se comprometiese a realizar una jornada que excediese del 
50% de la correspondiente a un trabajador a tiempo completo comparable (con independencia de que las 
horas complementarias pactadas se efectúen o no), o si únicamente se perdería aquél cuando la empresa 
reclamase al trabajador la realización efectiva de tal bolsa de trabajo adicional. Desde mi punto de vista, 
el solo hecho de estipular el PHC, asumiendo el trabajador el compromiso de realizar una jornada por 
encima del tope permitido legalmente para poder beneficiarse de la reducción de cuotas a la Seguridad 
Social, determinaría el no nacimiento del derecho, o en su caso,  la pérdida del mismo.    
Por otro lado, también cabe pensar en que inicialmente se pacte en el contrato a tiempo parcial una 
jornada inferior al 50% de la correspondiente a un trabajador a tiempo completo comparable, y que 
posteriormente se celebre un PHC a través del cual el trabajador se comprometa a realizar una jornada 
que exceda de dicho porcentaje. En tal supuesto, ¿vendría la empresa obligada a reintegrar la totalidad de 
incentivos de los que se ha estado beneficiando –desde el inicio de la contratación-, o únicamente tendría 
que reintegrar los correspondientes a partir de la suscripción del PHC?. Seguramente habría que entender 
que en este caso la empresa perdería el derecho a tal incentivo económico a partir de la celebración del 
PHC, sin tener que reintegrar la totalidad de las cuotas correspondientes al período anterior, puesto que 
durante dicho período sí cumplía todos los requisitos para poder beneficiarse de tal incentivo económico. 
 
11 Piénsese, por ejemplo, en un trabajador con contrato eventual de seis meses. Si se aplica el requisito de 
diez horas semanales en cómputo anual, tendría que trabajar un mínimo de 456 horas durante el año para 
poder celebrar un PHC. En cambio, aplicando un criterio de proporcionalidad, con tan sólo la mitad, es 
decir, 228 horas, ya podría celebrarse dicho pacto.  
Sobre este asunto se ha afirmado que “parece que la intención del legislador consiste en admitir horas 
complementarias en todos aquellos contratos cuyo promedio semanal no se sitúe por debajo de ese límite, 
de tal forma que en el caso de contratos temporales que no lleguen a los 12 meses de vigencia, habrá que 
calcular dicho umbral a partir de su duración total”. Cabeza Pereiro, J.: Trabajo a tiempo parcial: reformas 
en materia laboral y de Seguridad Social”, Actualidad Laboral, nº 9, 2014, pág. 959. 
En opinión de Valverde Asencio, empero, en los contratos a tiempo parcial de vigencia temporal inferior 
al año “habría que aplicar una regla de proporcionalidad de la jornada contratada en relación a la referida 
vigencia del contrato”.  Valverde Asencio, A.J.: “Un proceso de cambio continuo en el régimen jurídico 
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En ocasiones, en el ámbito de la contratación temporal, puede resultar problemático 
acreditar el cumplimiento del requisito de la jornada mínima exigida legalmente con 
vistas a celebrar un PHC. Ello sucede, particularmente, con el contrato para obra o 
servicio determinado porque, dada la duración incierta que caracteriza a este contrato, 
puede ocurrir que se haya celebrado el PHC previendo que la jornada anual va a superar 
las 10 horas semanales en cómputo anual,  y que posteriormente no se alcance la 
jornada mínima anual exigible como consecuencia de resultar inferior la duración 
inicialmente prevista para la obra o el servicio objeto del contrato. En este caso, no 
habiéndose todavía realizado las horas complementarias, el trabajador podría oponerse 
legítimamente a su realización si el empresario se las requiriese. Sin embargo,   
habiéndose realizado ya tales horas, tendrán que considerarse como extraordinarias (aun 
cuando ilegales), pudiendo el trabajador reclamar el derecho a la retribución que 
corresponda. 
Evidentemente, cabe celebrar el PHC durante la prórroga de un contrato temporal, una 
vez alcanzado (o superado) el umbral mínimo de jornada anual requerido por la norma 
para poder suscribir aquél.       
La admisibilidad del pacto de horas complementarias en los contratos de trabajo 
por tiempo determinado va a acentuar la precariedad de los trabajadores 
temporales  
En mi opinión, la apertura del PHC hacia los contratos de trabajo temporales no va sino 
a empeorar aún más la situación ya de por sí precaria de estos trabajadores, pues no es 
descabellado pensar que la potencial mayor duración que se pudiera dar al contrato de 
trabajo temporal, o incluso su hipotética prórroga, serán sustituidas en muchas 
ocasiones por parte de las empresas por la suscripción de esta bolsa de horas 
complementarias que no siempre son para el trabajador garantía segura de empleo (pues 
su realización dependerá, en última instancia, de que sean o no exigidas por la empresa).  
En cuanto al contenido del pacto, la norma únicamente hace referencia a que se haga 
constar el número de horas complementarias cuya realización puede ser requerida por el 
empresario (artículo 12.5.c) ET). Tal contenido mínimo resulta inexorable, de manera 
que la omisión de referencia alguna acerca del número concreto de horas 
complementarias que se obliga a realizar el trabajador determinará sin más la nulidad 
del pacto mismo “ya que al faltar toda norma subsidiaria de origen legal,  si dicha 
referencia se omitiera el negocio habrá de considerarse nulo al quedar indeterminado el 
objeto del mismo <<ex>> artículo 1273 CCiv”12, y sin que la negativa del trabajador a 
su realización constituya conducta laboral sancionable. 
La determinación del número de horas complementarias a cuya realización se obliga el 
trabajador puede llevarse a cabo de diversas maneras, pues resulta admisible tanto que 
                                                                                                                                                                          
de la relación de trabajo: (otras) dos nuevas reformas estructurales Real Decreto-Ley 16/2013 y Real 
Decreto-Ley 3/2014”. Temas Laborales, nº 124, 2014, pág. 26. 
 
12 En este sentido se pronuncian Rodríguez-Piñero Royo, M.C. y Calvo Gallego, F.J.: Las horas 
complementarias y su pacto…, op. cit., pág. 80. En idéntico sentido, Rivera Sánchez, J.R.: Las Horas 
Complementarias en el Contrato de Trabajo a Tiempo Parcial, Aranzadi, Navarra, 2003, pág. 92. 
Asimismo, Feijoó Rey afirma que “el pacto ha de ser de carácter concreto, no puede ser abierto o 
indeterminado, <<deberá recoger el número de horas>>, en términos imperativos. Feijoó Rey, M.J.: “Las 
horas complementarias en el contrato de trabajo a tiempo parcial”, Actualidad Laboral, nº 9, 2014, pág. 
977.  
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se concrete un número determinado de horas, como que se acuerde un porcentaje 
específico de horas complementarias exigible en función del total de horas ordinarias 
que constituyan el objeto del CTTP13.  
El número de horas complementarias pactadas no podrá exceder del 30% de las horas 
ordinarias del trabajo objeto del contrato, aun cuando se permite a los convenios 
colectivos establecer otro porcentaje máximo que “en ningún caso podrá ser inferior al 
30% ni exceder del 60% de las horas ordinarias contratadas” (art. 12.5.c, in fine, ET). 
Como se puede apreciar, la intervención permitida al convenio colectivo en esta materia 
lo es para incrementar el tope máximo previsto legalmente (hasta el 60%), pero 
partiendo como “suelo” de un 30%, quedando vetado, por tanto, al convenio colectivo el 
establecimiento de otros topes máximos de horas complementarias que se sitúen por 
debajo del 30% o por encima del 60%14. En suma, lo que se desprende de todo ello es 
que el tope máximo que eventualmente recoja el convenio colectivo está sujeto a dos 
límites: uno mínimo del 30%, y otro máximo del 60%, ambos, respecto de las horas 
ordinarias pactadas en el CTTP, de modo que habría que considerar nula aquella 
cláusula convencional que fijara un tope máximo inferior al 30% o superior al 60% de 
las horas ordinarias que constituyan el objeto del contrato15.  
Según esta nueva regulación, en ausencia de previsión en convenio colectivo respecto al 
tope máximo de horas complementarias, el empresario y el trabajador podrán acordar de 
mutuo acuerdo una bolsa de horas complementarias en número no superior al 30% de la 
jornada ordinaria a tiempo parcial a la que se haya obligado el trabajador; o también 
podrán modificar el tope máximo de horas complementarias establecido legalmente 
siempre y cuando sea en aras de reducir el mismo (acordando topes máximos por debajo 
del 30%, más beneficiosos, por tanto, para el trabajador). 
Cuando haya previsión expresa en convenio colectivo acerca del porcentaje máximo de 
horas complementarias susceptibles de ser pactadas se podrá estipular mediante pacto 
individual entre empresario y  trabajador una bolsa de horas complementarias que no 
exceda del tope máximo previsto convencionalmente; o también un porcentaje máximo 
distinto al previsto en el convenio colectivo, siempre y cuando el mismo resulte de 
cuantía inferior16. Esta última posibilidad resulta posible siempre y cuando se cumplan 
                                                          
13 Lo que no resulta admisible es que el trabajador asuma el compromiso de realizar una jornada 
complementaria sin concretar el número de horas a que se obliga. 
  
14 Esta particular regulación ha dado lugar a que algún autor afirme que estamos ante un “nuevo tipo de 
reglas de Derecho necesario relativo invertido, que sólo admiten ser suplementadas a favor del empleador 
–principio pro empresario-“, y ello “en clara función –económicamente- productiva y en detrimento de la 
–socialmente- distributiva”. Molina Navarrete, C.. “Flexibilidad en la gestión del tiempo de trabajo y 
conciliación de la vida laboral y familiar: a propósito de la nueva regulación del empleo parcial”. D.L., nº 
100, 2014, págs. 32 y 33. 
 
15 Naturalmente, que el convenio colectivo establezca un tope máximo que deba situarse por encima del 
30% (sin exceder del 60%) no impide que el número concreto de horas complementarias que finalmente 
se obligue a realizar el trabajador mediante el correspondiente PHC pueda resultar inferior a ese tope del 
30% (obligándose a realizar, por ejemplo, un 20% de horas complementarias). No hay que perder de vista 
que se trata de un “tope” o “techo” máximo.   
 
16 Piénsese, por ejemplo, en un convenio colectivo que establece un tope máximo de horas 
complementarias susceptibles de ser pactadas del 50% de la jornada ordinaria a tiempo parcial del 
trabajador. A través de la autonomía individual se podría modificar este último a fin de establecer un 
nuevo tope máximo inferior, por ejemplo, del 35%.  Aunque esta cuestión parezca más teórica que real 
puede suscitarse en la práctica (sobre todo, en relación con determinado tipo de trabajadores), pues el 
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dos condiciones: la primera, que el nuevo porcentaje máximo de horas complementarias 
más reducido que acuerden empresario y trabajador (respecto al previsto en el convenio 
colectivo) resulte más beneficioso para este último; la segunda, que esta regulación 
contractual “in melius” no se aplique en la práctica de forma generalizada dando lugar a 
una especie de contratación individual “en masa”, de modo que pudiera dar pie a 
entender que lo que se produce de facto es un vaciamiento del contenido del convenio 
colectivo, pues no cabe la sustracción por parte de la autonomía individual de la 
regulación prevista convencionalmente, en este caso, por lo que concierne al tope 
máximo de horas complementarias que puede resultar exigible17.  
El convenio colectivo puede modificar únicamente “al alza” el tope máximo 
legal de horas complementarias  
La posibilidad de modificar “al alza” el tope máximo de horas complementarias 
pactadas previsto legalmente se deja en manos del convenio colectivo, que ya no tiene 
por qué ser preferentemente sectorial, o en su defecto, de ámbito inferior (como exigía 
la regulación anterior), potenciándose de este modo  la negociación colectiva de 
empresa en clara sintonía con la orientación adoptada en las últimas reformas laborales. 
Por lo demás, nada impide a las partes modificar en cualquier momento, tanto el 
número de horas complementarias estipuladas en un primer momento como el tope 
máximo que eventualmente se haya podido acordar, siempre y cuando dichos cambios 
no impliquen en la práctica que se exceda del número máximo de horas 
complementarias permitido legal o convencionalmente dentro del período de 
referencia18, y teniendo en cuenta que tales modificaciones deben reflejarse por escrito.  
Respecto al requisito atinente a la necesidad de respetar la forma escrita, es preciso 
indicar que dicho requisito en el PHC tiene carácter constitutivo o, lo que es igual, es 
<<ad solemnitatem>>. La referencia en la norma estatutaria no ofrece lugar a dudas al 
respecto al señalar que “el pacto se formalizará necesariamente por escrito” (art. 12.5.a), 
in fine, ET). La inobservancia de dicho requisito conllevará como consecuencia la 
nulidad del pacto, confiriendo al trabajador un genuino <<ius resistentiae>> ante 
hipotéticos requerimientos empresariales en orden a realizar horas complementarias que 
                                                                                                                                                                          
trabajador puede estar interesado en “atar” con la empresa un tope máximo de horas complementarias 
más reducido que el previsto en el convenio que resulte de aplicación, aun sin haber celebrado siquiera un 
PHC. 
 
17 Como es harto conocido, el TCo ha venido defendiendo que la llamada contratación individual en masa 
no puede utilizarse legítimamente, independientemente de su mayor o menor favorabilidad, como vía para 
desvirtuar o vaciar de contenido al convenio colectivo. Por todas, SSTCo de 1 de julio de 1992 (–recurso 
de amparo nº 2054/1988-), y 28 de junio de 1993 (–recurso de amparo nº 232/1990-).  
 
18En relación con el período de referencia no hay que olvidar que cabe también la celebración del PHC de 
duración temporal, superior o inferior al período anual. Vid., en este último sentido, Alfonso Mellado, 
C.A.: La nueva regulación del contrato de trabajo a tiempo parcial: aspectos laborales. Tirant Lo 
Blanch, Valencia, 1999, pág. 84. 
 En este orden de ideas, téngase en cuenta que, tras la reforma de 2013, el PHC puede celebrarse tanto en 
contratos de duración indefinida como temporales, por lo que, en este último supuesto, la duración del 
PHC puede resultar inferior al año si el CTTP tiene también esa menor duración. 
En otro orden de ideas, cabe señalar que por parte de la doctrina se ha defendido la necesidad de forma 
escrita como requisito <<ad substantiam>> en orden a modificar el contenido del PHC (por ejemplo, el 
número de horas a realizar). Vid. , en este sentido, a Rodríguez-Piñero Royo, M.C. y Calvo Gallego, F.J.:  
Las horas complementarias y su pacto…, op. cit., pág. 134. 
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no han sido previamente recogidas en el correspondiente pacto escrito19. El tenor literal 
de la norma parece incontrovertido en este punto cuando precisa que en caso de 
incumplimiento de las reglas anteriores (entre las que se encuentra el requisito de la 
forma escrita), “la negativa del trabajador a la realización de las horas complementarias, 
pese a haber sido pactadas, no constituirá conducta laboral sancionable” (art. 12.5.f) 
ET). En suma, la validez del PHC, y la posibilidad de aplicar el régimen jurídico 
específico correspondiente a esta modalidad de horas complementarias, queda 
supeditado a la celebración del correspondiente pacto escrito, sin que resulten 
admisibles a estos efectos declaraciones tácitas de voluntad ni declaraciones de voluntad 
expresas de naturaleza verbal.  
Por lo demás, la nueva regulación establecida atinente al PHC no exige que éste se 
formalice  en modelo oficial alguno, por lo que será suficiente con hacer constar en el 
propio CTTP el compromiso del trabajador de realizar horas complementarias 
especificando el número de horas que le pueden ser requeridas.  
Concerniente al momento en que puede acordarse el pacto de horas complementarias la 
norma es clara al expresar que éste puede celebrarse en el momento inicial de la 
contratación o en cualquier otro posterior, durante el transcurso de la relación laboral.  
2.2. Contenidos posibles del pacto de horas complementarias: la forma de realizar 
las horas complementarias y su distribución 
Como se ha indicado, la nueva regulación únicamente contempla como contenido 
inexorable del PHC el referido al número de horas complementarias  a cuya realización 
se compromete el trabajador, sin hacer alusión a otro tipo de contenidos posibles. Pese a 
ello, no cabe descartar la inclusión en el PHC de otro tipo de previsiones. 
Así por ejemplo, aunque nada se dice en el nuevo artículo 12.5 ET sobre la distribución 
y forma de realizar las horas complementarias (en contraste con lo que sucedía en la 
legislación anterior que remitía en esta materia al convenio colectivo de aplicación y al 
propio PHC), nada impide que este tipo de previsiones se recojan en convenio colectivo 
o en el propio PHC20. La autonomía colectiva, al igual que la individual, podrán 
                                                          
19 Afirmando el carácter <<ad solemnitatem>> del requisito de forma escrita del PHC puede citarse, entre 
otros, a Alfonso Mellado, C.L.: La nueva regulación…”, op. cit.,  pág. 85. Rodríguez-Piñero Royo, M.C. 
y Calvo Gallego, F.J.: Las horas complementarias y su pacto…”,  op. cit., , pág. 75. Ferradans Carames, 
C.: El contrato de trabajo a tiempo parcial. Difícil equilibrio entre Flexibilidad y Seguridad.Aranzadi, 
Navarra, 2006, pág. 143.   
Postulando el carácter <<ad probationem>> respecto a la ausencia de forma escrita, puede citarse a 
Arbonés Lapena, H.I.: “Indeterminación de la jornada y horas complementarias”. Nueva Revista 
Española de Derecho del Trabajo, nº 165, 2014, pág. 117.   
 
20 Es probable que la causa de este silencio legal resida en la voluntad de simplificar el régimen legal del 
contrato de trabajo a tiempo parcial, tal como pone de manifiesto la Exposición de Motivos del Real 
Decreto-Ley 16/2013, de 20 de diciembre, o en la de eliminar los obstáculos de naturaleza jurídica que 
pudieran limitar las posibilidades de trabajo a tiempo parcial de conformidad con el mandato que se 
impone a los Estados miembros en la Directiva 97/81/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, 
relativa al Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial concluido por la UNICE, el CEEP y la CES 
(cláusula 5 del Acuerdo Marco anexo). En este orden de ideas, algún autor ha señalado que “el sigilo del 
legislador de urgencia, como es evidente, no tiene otro objetivo que el de tratar de aportarles la mayor 
flexibilidad posible a las empresas. En un contexto en el que, ciertamente, algunos convenios colectivos 
habían establecido algunas reglas al respecto”. Cabeza Pereiro, J.: “Trabajo a tiempo parcial…”, op. cit., 
pág. 959. 
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establecer previsiones sobre estas cuestiones con la única cautela de que se respeten los 
mínimos legales establecidos (que se reducen prácticamente al cumplimiento del plazo 
de preaviso establecido legal –o convencionalmente-; la limitación del número máximo 
de horas complementarias a realizar; y la aplicación de los límites generales previstos en 
el ET en materia de jornada y descansos). En este sentido, podrán incluirse previsiones 
concernientes, por ejemplo, al período temporal dentro del cual puede ser requerida la 
realización de las horas complementarias (en determinados meses del año, durante el 
período de mayor actividad estacional de la empresa…); a la forma de realizar las 
mismas o su distribución (únicamente cuando se trabaje en jornada ordinaria, como 
adición a la misma; o exigiendo un número mínimo o máximo de horas 
complementarias a trabajar dentro de cada jornada…); al establecimiento de 
determinadas garantías formales21;  o a la consolidación de las horas complementarias.  
2.3. Duración  
El ET no establece ninguna previsión en relación con la duración del PHC (tampoco lo 
hacía en su redacción anterior a la reforma llevada a cabo por el Real Decreto-Ley 
16/2013). De su tenor literal cabe inferir que se trata de un pacto de carácter indefinido, 
permitiéndose al trabajador renunciar al mismo una vez haya transcurrido un año desde 
su celebración mediante preaviso de 15 días, y siempre que concurra causa justificada. 
Por consiguiente, de no comunicar renuncia el trabajador una vez transcurrido un año 
desde la celebración del pacto, el mismo continuará vigente <<sine die>>. Ello no 
obstante, las partes pueden en cualquier momento decidir de mutuo acuerdo dejar sin 
efecto el pacto, así como modificar el primeramente suscrito a fin, por ejemplo, de 
modificar a la baja o al alza el número de horas complementarias exigibles al trabajador 
(en este segundo supuesto siempre, claro está, que se respeten los límites máximos 
previstos legal o convencionalmente).  
La posibilidad de celebrar pactos de horas complementarias de carácter temporal 
se ha ampliado a raíz de la reforma 
Pese al silencio legal sobre esta cuestión, también resultan admisibles PHC de carácter 
temporal22, pues en base al principio de voluntariedad que informa el PHC nada obsta a 
que empresario y trabajador decidan de mutuo acuerdo acotar temporalmente la 
duración del mismo al período que consideren más conveniente. Además, la posibilidad 
de celebrar PHC de carácter temporal está reconocida implícitamente a raíz de la 
reforma operada por Real Decreto-Ley 16/2013, habida cuenta que a partir de esta 
norma se permite la celebración de PHC también en los contratos temporales, por lo que 
siendo temporal el CTTP en cuyo seno se celebra el PHC, también lo será este último. 
Tanto si el CTTP es de carácter indefinido como si es temporal, cabe la renuncia del 
trabajador al PHC. Dada la omisión de previsiones específicas sobre esta materia, habrá 
que entender que en ambos casos la renuncia queda sujeta al mismo régimen jurídico, 
de manera que aquella únicamente será posible si se cumplen los tres requisitos 
siguientes: en primer lugar, que haya transcurrido un año desde la celebración del PHC; 
                                                          
21 En este sentido, se apunta que “previo a esta reforma, pero perfectamente compatible con la regulación 
vigente, destaca de forma excepcional, alguna garantía de carácter formal, así, un convenio colectivo 
impide expresamente pactarlas de forma sobrevenida (…) o prevé  la notificación empresarial de su 
desarrollo al Comité de Empresa”. Feijoó Rey, M.J.: “Las horas complementarias en el…”, op. cit., pág. 
980. 
 
22 Así lo defiende Alfonso Mellado, C.A.: La nueva regulación del contrato …”, op. cit., pág. 84. 
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en segundo lugar,  que concurra alguna de las causas previstas legalmente (a saber, la 
atención de las responsabilidades familiares enunciadas en el art. 37.5 ET, por 
necesidades formativas que supongan una incompatibilidad horaria con la realización de 
horas complementarias; y por incompatibilidad con otro CTTP)23; y, en tercer lugar,  
que se preavise la voluntad de poner fin al PHC con 15 días de antelación al 
empresario24. 
El hecho de que la renuncia al PHC quede supeditada a que haya transcurrido un año 
desde su celebración va a impedir en muchas ocasiones que el trabajador pueda hacer 
uso de esta facultad. Singularmente en aquellos casos en los que el CTTP sea de 
carácter temporal, de duración inferior al año. Ello sucederá generalmente cuando se 
trate de un  contrato eventual pues, como es sabido, su duración máxima es de 6 meses 
dentro de un período de 12 meses25; pero también en relación con cualquier otro 
contrato temporal cuya duración no exceda de un año (tratándose de un contrato para 
obra o servicio determinado, porque la obra o el servicio finalicen con anterioridad al 
transcurso de un año; o, en relación con el contrato de interinidad, cuando la causa que 
determina la sustitución de un trabajador no agote tampoco dicho período temporal…).  
Así pues, no es ya únicamente que la última reforma del CTTP permita que el trabajador 
temporal contratado a tiempo parcial pueda quedar obligado mediante un PHC, sino 
que, además, en la mayoría de los casos los trabajadores temporales que hayan suscrito 
dicho pacto van a quedar vinculados por el mismo durante toda la vida de su contrato, 
sin poder desvincularse de aquél (salvo mutuo acuerdo de las partes) aun cuando 
concurra causa de suficiente entidad para ello (como ocurre con las establecidas por la 
ley en atención a necesidades familiares, formativas, o por nuevas contrataciones que 
resulten incompatibles) 26.   
Con esta particular regulación se priman una vez más los intereses empresariales en 
detrimento de los del trabajador, al tiempo que se desdibuja sobremanera el principio de 
                                                          
23 En opinión de algún autor, pese a la relación expresa de causas prevista en el art. 12.5.e) ET, el 
convenio colectivo puede adicionar otras causas distintas que también harían viable la denuncia del pacto 
por parte del trabajador. Defendiendo esta posibilidad, cabe citar a Alarcón Caracuel, M.R.:”Reflexión 
crítica sobre la reforma laboral de 2001”, RDS, nº 15, 2001,  pág. 61. O también Ferradans Carames, C.: 
El contrato a tiempo parcial… op. cit., pág. 154..  
 
24 Obsérvese que pese a que el Real Decreto-Ley 16/2013 ha reducido el plazo de preaviso que se exige al 
empresario a fin de comunicar al trabajador el día y la hora de realización de las horas complementarias, 
no se ha hecho lo mismo con el plazo de preaviso que se exige al trabajador para comunicar al empresario 
su voluntad de renunciar al pacto.   
 
25 Aun cuando no se ignora que tanto la duración máxima de este contrato como el período de referencia 
son modificables por convenio colectivo sectorial estatal o de ámbito inferior. 
 
26 En idéntico sentido, puede citarse a Martínez Yañez, N.M.: “Las horas complementarias como 
instrumento de gestión flexible del trabajo a tiempo parcial”. Temas Laborales, nº 126, 2014, pág. 112.  
El mutuo acuerdo para poner fin al PHC no será muy frecuente en la práctica, pues habida cuenta que lo 
más habitual será que el PHC se celebre en el momento inicial de la contratación y que, por tanto, la 
celebración del contrato temporal quede supeditada a que el trabajador se comprometa con dicha bolsa 
adicional de horas de trabajo, lo normal será  que el empresario tenga interés –y así lo imponga al 
trabajador- en garantizarse esa mayor disponibilidad del trabajador durante todo el transcurso de la 
relación laboral.  
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voluntariedad que tradicionalmente ha venido informando el PHC27, contribuyendo todo 
ello a precarizar aún más la situación de los trabajadores contratados temporalmente y, 
ahora además, a tiempo parcial. Si con la regulación anterior del CTTP la mayor 
flexibilidad horaria y disponibilidad del trabajador tenía lugar a cambio de la estabilidad 
laboral, ahora la flexibilidad horaria se utiliza como moneda de cambio para facilitar el 
acceso al empleo28.  De conformidad con este nuevo régimen jurídico, las expectativas 
de que un trabajador temporal vaya a ser contratado a tiempo completo se reducen 
enormemente, pues qué duda cabe que a las empresas les será mucho más rentable 
contratar temporalmente y a tiempo parcial, pactando una jornada complementaria 
adicional de libre disposición que puede alcanzar hasta el 60% de la jornada ordinaria, 
preferentemente a celebrar ese mismo contrato a tiempo completo. 
3. La realización de horas complementarias pactadas: la necesidad de preaviso 
Como es sabido, el trabajador viene obligado a realizar las horas complementarias que 
haya estipulado cuando así lo exija el empresario, sin que el hecho de que se hayan 
pactado implique que este último tenga que ofertarlas necesariamente ni, por ende, que 
el trabajador deba realizar todas y cada una de las horas complementarias a que se ha 
comprometido. Ahora bien, en caso de ser requeridas, el empresario debe poner en 
conocimiento del trabajador el día y la hora de su realización con una antelación mínima 
de tres días, salvo que el convenio colectivo establezca un plazo de preaviso inferior. 
Así pues, se reduce de siete a tres días el plazo mínimo de preaviso requerido, pudiendo 
llegar a ser éste incluso inferior a tres días si así lo dispone el convenio colectivo29.  
La nueva regulación del plazo de preaviso dificulta la conciliación de la vida 
laboral y familiar del trabajador 
Con estas nuevas previsiones queda desregulado prácticamente el plazo de preaviso, al 
tiempo que se desnaturaliza la finalidad perseguida con el mismo, quedando aquél a 
                                                          
27 “La voluntariedad supone, en última instancia, que el trabajador pueda realizar las horas que estime 
convenientes (…). Las  horas complementarias, en cuanto imposición de una ampliación de jornada al 
trabajador (…) por iniciativa unilateral del empleador y en su propio interés no pueden presentarse como 
una prerrogativa originaria del empleador, que se imponga sobre la voluntad del trabajador expresada en 
el contrato de trabajo. Se hace necesario, por el contrario, asegurar esta voluntariedad haciendo depender 
la misma existencia de las horas complementarias de un consentimiento previo del trabajador expresado 
en un pacto ad hoc”. Por lo demás, téngase en cuenta que “a la consecución de este objetivo coadyuvan 
dos pilares esenciales: la celebración de un pacto especifico y la posibilidad de renunciar al mismo”. 
Ferradans Caranes, C.: El contrato a tiempo parcial…, op. cit., pág. 141. 
 
28 Como apunta algún autor, la fórmula legal anterior permitía mayor flexibilidad horaria a cambio de 
estabilidad laboral. Sin embargo, ahora se permite aquélla a cambio de garantizar una empleabilidad a 
tiempo parcial. Vid., en este sentido, Molina Navarrete, C.: “Flexibilidad en la gestión del tiempo de 
trabajo…”, op. cit., pág. 32. 
 
29 Como se puede comprobar, la intervención del convenio colectivo en esta materia solamente puede 
serlo en un sentido: para reducir aún más el plazo mínimo de preaviso previsto legalmente, sin que se le 
permita a aquél modificar al alza dicho plazo. 
Por otra parte, tal como señala la doctrina, “una aplicación estricta del sistema civil de cómputo llevaría a 
dos conclusiones: una, los días son naturales (artículo 5.2 CC), y dos, el día en que el empresario 
comunica al trabajador la realización de las horas debería excluirse del cómputo, <<el cual deberá 
empezar en el día siguiente:: (artículo 5.1 CC). No parece que esta aplicación del sistema civil sea lo 
querido por el legislador laboral, para el que seguramente la mejor traducción de tres días sea 72 horas: es 
decir, una comunicación empresarial hecha 72 horas antes del momento en que deba iniciarse la 
prestación laboral complementaria”. Gómez Abelleira, F.J.: “La reforma del contrato de trabajo…”, op. 
cit., pág. 120. 
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merced de lo que disponga el convenio colectivo, y sin tener que partir siquiera de un 
suelo mínimo. Ello va a dificultar sobremanera el objetivo de conciliación de vida 
laboral y familiar que tradicionalmente se ha atribuido a la contratación a tiempo 
parcial, pues con tan escaso margen temporal (tres días que, incluso pueden llegar a ser 
menos) el trabajador en muchas ocasiones no tendrá tiempo material de reorganizar sus 
intereses personales y familiares en orden a poder acomodarlos a la ejecución de la 
jornada complementaria demandada de forma improvisada por el empleador. 
Ahora bien, sobre esta cuestión es preciso hacer dos observaciones. En primer lugar, 
que un plazo de preaviso demasiado perentorio podría contrariar el principio de buena 
fe y la prohibición de abuso de derecho que, como señala un sector de la doctrina, 
“tienen  fundamento no sólo legal sino también constitucional, e internacional, por lo 
que debe entenderse como una cláusula de flexibilidad abusiva todo plazo de preaviso 
que, aun contando con la previsión convencional colectiva, no sea razonable. En este 
orden de ideas, se han defendido distintos plazos de preaviso mínimos. Así, por parte de 
la doctrina, se defiende la necesidad de respetar al menos un plazo de preaviso mínimo 
de 48 horas considerando irrazonable todo plazo inferior, “por lo que ese debe ser el 
margen de disponibilidad máxima del convenio colectivo”30. Empero, en sede 
jurisprudencial se considera que “un preaviso inferior a siete días, inclusive de un día 
para otro, permite a un trabajador a tiempo parcial, en cuyo contrato se han contemplado 
esta clase de contingencias, poner en práctica las medidas mínimas adecuadas para 
combinar sus cambiantes obligaciones laborales con sus intereses personales y 
familiares. En cambio, una comunicación el mismo día no es reconocible como un 
preaviso propiamente dicho (…) en cuanto que altera la programación del tiempo del 
trabajador prevista por el mismo al comienzo de su jornada de trabajo. Se trata de una 
“comunicación sorpresiva”31. Por consiguiente, a juicio del TS un plazo de preaviso de 
un día resultaría aceptable (al menos, en determinadas circunstancias); pero no lo sería, 
en cambio, un preaviso efectuado el mismo día en que se pretende la realización de la 
jornada complementaria. En mi opinión, habida cuenta que en la nueva regulación no se 
establece un plazo de preaviso mínimo que vincule a la negociación colectiva, y que las 
circunstancias laborales, personales y familiares serán distintas para cada trabajador, la 
cuestión sobre si el plazo de preaviso exigido resulta o no abusivo habrá que dilucidarlo 
en cada supuesto concreto. En cualquier caso, lo que no parece discutible es  que 
“siempre debe darse un preaviso, por mínimo que sea, que pueda identificarse como 
tal”32.  
 En segundo lugar,  pese al plazo mínimo inferior al legal que eventualmente puede fijar 
el convenio colectivo, nada obsta a que empresario y trabajador acuerden en beneficio 
de este último preavisar la realización de horas complementarias con un plazo mayor.  
                                                          
30 Esta opinión es defendida por Molina Navarrete, C.: “Flexibilidad en la gestión del tiempo de 
trabajo…”op. cit., pág. 33. 
 
31 En estos términos se expresa la STS de 9 de marzo de 2011 (recurso de casación nº 87/2010). 
 
32 Rodríguez Pastor, G.E.: “Una nueva regulación más flexible de las horas complementarias”, Revista de 
Derecho Social, nº 67, 2014, pág. 129.  
En sede doctrinal se ha cuestionado también “si sería válida una cláusula de un convenio que suprimiese 
el preaviso, o lo hiciera en la práctica estableciendo preavisos de unas horas y, como en el zero hour 
contract mediante una simple llamada de teléfono o mensaje al móvil”. Sobre ello se afirma que “en 
rigor, la norma legal lo permitiría”. Martínez Moreno, C.: “¿Puede ser el contrato de trabajo a tiempo 
parcial…”, op. cit., pág. 108.   
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4. Incumplimientos relativos al pacto de horas complementarias y a las condiciones 
de  realización de las mismas 
En atención a lo dispuesto en el artículo 12.5.f) ET el incumplimiento de las reglas 
previstas legalmente atinentes al PHC y a las condiciones de realización de las mismas, 
da lugar al reconocimiento de un <<ius resistentiae>> a favor del trabajador, pudiendo 
este último  negarse a realizar las horas que le sean exigidas por la empresa (en atención 
al PHC suscrito), sin que dicha negativa constituya conducta laboral sancionable.  Así 
pues, el trabajador no podrá ser sancionado laboralmente como consecuencia de la 
negativa a realizar la jornada complementaria demandada por la empresa en los casos 
siguientes: cuando se exija la ejecución de horas complementarias que no han sido 
pactadas por escrito, o que se han estipulado en el seno de un CTTP de jornada inferior 
a 10 horas semanales en cómputo anual33; para el caso de que en el pacto mediante el 
cual el trabajador asume el compromiso de desarrollar una jornada complementaria no 
se haya hecho constar el número de horas a cuya ejecución se compromete el trabajador 
y, pese a ello, el empresario requiera su realización; cuando se solicite la realización de 
tales horas sin respetar el plazo de preaviso previsto legal o convencionalmente; o, por 
último, cuando se demande trabajar horas complementarias por encima del tope máximo 
legal o convencional establecido. 
El eventual despido (o sanción disciplinaria inferior) impuesto al trabajador por su 
negativa a realizar las horas complementarias en estos supuestos debería recibir la 
calificación judicial de nulidad en base a la vulneración de derechos fundamentales que 
tiene lugar en todos estos casos (ya sea desde el punto de vista de su libertad personal -
artículo 10.1 CE-, ya a la tutela judicial efectiva -art. 24.1 CE-) cuando el despido se 
produce como acto de represalia empresarial al trabajador por el ejercicio legítimo de 
sus derechos34. 
Constituye causa de sanción disciplinaria (incluso de despido) la negativa del 
trabajador a realizar las horas complementarias a que se haya comprometido en 
el pacto 
Ahora bien, estipuladas las horas complementarias y no dándose ninguna de tales 
circunstancias, el trabajador vendrá obligado a realizarlas cuando le sean requeridas por 
la empresa, siendo objeto de sanción disciplinaria la negativa del trabajador a realizar 
las horas complementarias pactadas. Conducta que, de considerarse grave, podría dar 
lugar a un  despido disciplinario fundamentado, ora en “faltas injustificadas de 
asistencia al trabajo” ora en la “transgresión de la buena fe contractual”. 
Cuestión distinta es que el empresario solicite la realización de la jornada 
complementaria infringiendo las previsiones legales atinentes al PHC o a las 
condiciones de realización de las mismas, y pese a ello, el trabajador  acceda a realizar 
la jornada complementaria solicitada. En este caso, habría que diferenciar varios 
supuestos en función de la naturaleza del incumplimiento. 
                                                          
33 Tanto la ausencia de forma escrita como la celebración del pacto en un CTTP de jornada inferior a 10 
horas semanales en cómputo anual determinan la nulidad del PHC.  
 
34 Y es que, en última instancia, el trabajador puede haber reaccionado judicialmente (o mediante 
denuncia ante la Inspección de Trabajo y Seguridad Social) frente a la imposición de alguna sanción 
disciplinaria motivada en la negativa a realizar las horas complementarias, pudiendo ello dar lugar a que, 
como represalia empresarial, aquél sea despedido.  
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 Así, cuando la vulneración incide sobre alguno de los requisitos de validez del PHC, 
realizando horas complementarias sin existencia de pacto expreso por escrito; o 
realizándolas existiendo compromiso expreso, pero sin haber concretado el número de 
horas complementarias que se obliga a efectuar el trabajador, podría considerarse que 
dichas horas trabajadas son complementarias voluntarias (las cuales, como se sabe, no 
requieren pacto expreso), siempre y cuando el exceso de jornada del trabajador resulte 
esporádico y sea posible realizar tales horas. Ahora bien, en el supuesto de que no 
resulte posible realizar horas complementarias voluntarias (por ejemplo, por tratarse de 
un CTTP de carácter temporal), habrá que considerar tales horas como extraordinarias, 
si bien ilegales, habida cuenta la prohibición expresa de realizar horas extraordinarias 
(salvo las motivadas por fuerza mayor) que rige para el CTTP (artículo 12.4.c) ET). 
Pero cuando las horas trabajadas en estas circunstancias por encima de la jornada 
ordinaria a tiempo parcial estipulada no resulte un hecho meramente esporádico, sino 
que resulte  habitual, habrá que entender que esa es en realidad la jornada ordinaria del 
trabajador (y no la que se ha hecho constar en el contrato), que puede incluso llegar a 
ser a tiempo completo de superar el límite legal establecido para el CTTP. En suma, en 
estos casos habrá que considerar nulo el contrato únicamente en lo que concierne a la 
jornada pactada, sustituyéndola por la efectuada realmente por el trabajador.  
Asimismo, en la hipótesis de que se trabajen horas por encima de la jornada ordinaria a 
tiempo parcial estipulada, tratándose de un CTTP de duración inferior a diez horas 
semanales en cómputo anual, y habida cuenta que en este caso no se admiten horas 
complementarias de ningún tipo,   ni pactadas ni voluntarias, tal jornada adicional 
deberá ser considerada como extraordinaria (ilegal) si su realización es meramente 
coyuntural, o entender, en otro caso, que se ha producido un fraude de ley al hacer 
figurar en el contrato una jornada inferior a la real, teniendo derecho el trabajador a que 
se le reconozca esta última jornada, que puede llegar a ser incluso a tiempo completo si 
supera el límite legal del trabajo a tiempo parcial.   
Otra hipótesis que puede tener lugar es que el empresario reclame al trabajador la 
realización de las horas complementarias a las que se ha comprometido mediante el 
correspondiente pacto sin respetar el plazo de preaviso establecido legal o 
convencionalmente. La ejecución de las horas complementarias por parte del trabajador 
en estas circunstancias podrá dar lugar a que este último reclame una indemnización 
económica por los días de preaviso incumplido, pero no considero que dicha jornada 
adicional pueda entenderse como extraordinaria si se han cumplido todos los requisitos 
establecidos legalmente para la validez del PHC35. 
Aparte los supuestos anteriores, los incumplimientos en materia de horas 
complementarias también pueden venir motivados por  los excesos en cuanto al número 
de horas complementarias a realizar. En efecto, como ya se ha visto, el número de horas 
complementarias que puede realizar el trabajador no es ilimitado, sino que se encuentra 
sujeto a ciertos límites máximos. De un lado, hay que tener en cuenta el límite numérico 
general establecido según el cual el número total de horas ordinarias y complementarias 
(incluidas las previamente pactadas y las voluntarias que se puedan realizar por el 
trabajador a requerimiento de la empresa) no puede exceder del límite legal del trabajo a 
                                                          
35 En contra de esta interpretación, el TS ha defendido que la comunicación al trabajador de realizar horas 
complementarias el mismo día no constituye un preaviso, sino que se trata de una comunicación 
“sorpresiva” que debe dar lugar a la aplicación del régimen jurídico que corresponda a las horas 
extraordinarias.  En este sentido puede citarse  la STS de 9 de marzo de 2011 (recurso de casación nº 
87/2010). 
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tiempo parcial (artículo 12.4.c) ET). Asimismo, el número de horas complementarias 
pactadas no puede superar el 30% de las horas ordinarias de trabajo objeto del contrato 
(o del porcentaje mayor que, en su caso, haya fijado el convenio colectivo que resulte de 
aplicación en los términos ya analizados). Pues bien, con arreglo a estas limitaciones 
legales, si se pactara la realización de horas complementarias por encima del máximo 
legal o convencional permitido, habría que considerar parcialmente nulo dicho pacto, no 
pudiendo el empresario exigir la realización del exceso de horas estipuladas y pudiendo 
el trabajador oponerse a su realización sin poder ser sancionado por ello.  
Puede ocurrir también que la jornada complementaria que figura en el PHC se encuentre 
dentro de los límites legales o convencionales y que, sin embargo,  se trabajen “de 
facto” más horas complementarias de las permitidas legal o convencionalmente. En este 
caso, habrá que diferenciar varias hipótesis en términos análogos a los ya vistos en 
relación con otros incumplimientos.  
Las horas complementarias realizadas de más respecto de las que figuran en el 
pacto, si son esporádicas, deben considerarse como “voluntarias” 
En primer lugar, es posible que se trabaje por encima de dicho tope legal o convencional 
sin que la suma de las horas ordinarias y complementarias realizadas exceda del límite 
legal del trabajo a tiempo parcial. En este caso, si el exceso trabajado resulta esporádico 
y cabe realizar horas complementarias voluntarias, habrá que considerar dichas horas 
como tales y aplicar su régimen jurídico. Para el caso de que no sea viable realizar horas 
complementarias voluntarias (por ejemplo, porque se trate de un contrato de trabajo de 
carácter temporal en cuyo seno no resultan admisibles las mismas, o porque se haya 
excedido de la limitación numérica legal o convencional), habrá que considerar tales 
horas como extraordinarias, aun cuando “ilegales” y aplicar el particular régimen 
jurídico previsto para éstas, en especial, en cuanto a la retribución, al cómputo de las 
mismas a efectos del límite máximo anual de horas extraordinarias permitido, y a las 
reglas de cotización aplicables36. Ahora bien, si el exceso de jornada complementaria se 
produce habitualmente tendría que considerarse que tal jornada es la ordinaria, 
reconociendo al trabajador todos los derechos que le correspondan con arreglo a la 
misma. En fin, cuando la ejecución habitual de esas horas complementarias de más 
comporte la realización de una jornada que exceda el límite legal del trabajo a tiempo 
                                                          
36 Como horas extraordinarias ha calificado también el TS las horas trabajadas en exceso sobre la jornada 
parcial expresamente pactada en el contrato, que no superaron la jornada completa y ordinaria de trabajo, 
en un supuesto en el que resultaba aplicable la legislación previa al Real Decreto-Ley 16/2013. Sobre esta 
cuestión, razona el Alto Tribunal que “establecida con toda claridad en el contrato a tiempo parcial 
suscrito por las partes el número de horas ordinarias objeto de la prestación conforme al artículo 12.4.a) 
ET, sin que se discuta siquiera que las que la demandante realizó por encima de ellas tengan el carácter de 
complementarias (sin duda porque no se sujetaron a las reglas previstas en el número 5 del mismo 
precepto estatutario), cualquier otro exceso de jornada ejecutado sobre las horas pactadas, salvo que se 
hubiera suscrito un nuevo contrato o se acordara una clara novación del anterior en ese sentido, no puede 
ser otra cosa, conceptualmente, que horas extraordinarias”. “En definitiva, cuando un trabajador 
contratado a tiempo parcial realiza efectivamente una jornada superior a la pactada, y ese exceso no pueda 
ser calificado como tiempo u hora complementaria, bien sea porque tal cuestión este fuera de discusión, 
bien sea porque no se hayan cumplido los requisitos previstos al efecto, todo lo que supere en esa materia 
el contenido del pacto, constituyen horas extraordinarias y como tal han de ser retribuidas, al margen o 
con independencia de la prohibición legal para efectuarlas (…) pues la prohibición no tiene por qué 
modificar la naturaleza y el régimen jurídico de los derechos y obligaciones inherentes a la prestación 
(…). De lo contrario se produciría un enriquecimiento injusto por parte del empleador”. STS, de 11 de 
junio de 2014 (RCUD nº 1039/2013). En idéntico sentido, cabe citar también la STS de 16 de octubre de 
2014 (nº recurso 1039/2013).    
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parcial, el contrato deberá considerarse celebrado a tiempo completo, pues habrá que 
interpretar que ha existido un fraude de ley de conformidad con el artículo 6.4 Código 
Civil en cuanto a la cláusula de parcialidad que conste en el contrato. De tratarse de un 
exceso meramente puntual, esas horas de más tendrían que ser consideradas como 
extraordinarias (pero ilegales).  
Todo lo anterior sin perjuicio, obviamente, de la consideración como infracción grave 
de todas y cada una de estas conductas, que darán lugar a la correspondiente sanción 
económica a cargo del empresario37.        
III. RÉGIMEN JURÍDICO DE LAS HORAS COMPLEMENTARIAS NO PACTADAS  
Como se ha dicho ya, una de las novedades que introduce el Real Decreto-Ley 16/2013 
en materia de horas complementarias es el reconocimiento de una nueva modalidad de 
este tipo de jornada adicional en el CTTP de manera que, junto a las horas pactadas de 
antemano que resultan por ello de ejecución obligatoria para el trabajador cuando sean 
solicitadas por la empresa, se da carta de naturaleza  a las horas complementarias 
“voluntarias”. 
Procede en este epígrafe analizar el régimen jurídico particular que atañe a esta nueva 
modalidad de horas complementarias, el cual resulta muy escueto y que se resume 
básicamente en los aspectos siguientes. 
1. Presupuestos de realización  
Los requisitos para la válida realización de esta suerte de jornada complementaria se 
reducen a la existencia de acuerdo entre las partes y a que el CTTP en cuyo seno se 
pretende desarrollar sea de carácter indefinido y con una jornada de trabajo igual o 
superior a 10 horas semanales en cómputo anual.  
En efecto, la realización de este tipo de horas complementarias requiere, en primer 
lugar,  que haya acuerdo entre la empresa y el trabajador pero a diferencia de lo que 
ocurre con las horas complementarias previamente pactadas  no se exige en este caso 
ninguna forma específica, por lo  que no es necesario que dicho acuerdo se formalice 
por escrito siendo suficiente el ofrecimiento verbal del empresario  y la aceptación, 
asimismo verbal, del trabajador, y resultando admisible incluso el acuerdo tácito38. 
                                                          
37 En efecto, a tenor de lo dispuesto en el art. 7.5 TRLISOS se consideran infracciones graves “La 
transgresión de las normas y los límites legales o pactados en materia de jornada, trabajo nocturno, horas 
extraordinarias, horas complementarias, descansos, vacaciones, permisos y, en general, el tiempo de 
trabajo a que se refieren los artículos 12, 23 y 34 a 38 del Estatuto de los Trabajadores”. Por su parte, el 
artículo 40.1.b) de dicho cuerpo legal sanciona estas infracciones con multa de 626 euros, en su grado 
mínimo, a 6250 euros, en su grado máximo.  
 
38 Imagínese, por ejemplo, que el empresario ofrece genéricamente a un grupo de trabajadores contratados 
a tiempo parcial la realización de horas de trabajo adicionales a la jornada ordinaria pactada, y que todos 
ellos (o algunos), sin manifestación expresa de su voluntad, permanecen en sus puestos de trabajo una vez 
finalizada su jornada ordinaria, entendiendo que acceden de este modo a la oferta empresarial efectuada.  
Respecto a la técnica empleada para esta modalidad de horas complementarias, en contraste con la propia 
del PHC,  consistente en “una oferta de la empresa no sometida a aceptación obligatoria por parte del 
trabajador” (…) opina la doctrina que “puede resultar mucho más conveniente para el trabajador a tiempo 
parcial, porque no se ve comprometido hacia el futuro por un pacto no fácil de denunciar”. Cabeza 
Pereiro, J.: “Trabajo a tiempo parcial…”, op.cit., pág. 962. 
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 Por lo que atañe al momento en que el empresario puede ofrecer al trabajador la 
realización de dicha modalidad de jornada complementaria, y al igual que sucede con el 
PHC, aquel podrá tener lugar en el momento inicial de la relación laboral o en cualquier 
otro posterior. 
Pero además, la posibilidad de realizar este tipo de jornada complementaria únicamente 
está prevista para un cierto CTTP: aquél que sea de duración indefinida, y cuya jornada 
resulte igual o superior a diez horas semanales en cómputo anual. <<Sensu contrario>>, 
por tanto, queda vetada la posibilidad de realizar horas complementarias “voluntarias” 
en contratos de trabajo de carácter temporal, y en contratos indefinidos con jornada 
inferior a diez horas semanales. 
Con el reconocimiento legal de esta nueva categoría de horas complementarias 
limitadas sólo a los contratos de trabajo a tiempo parcial indefinidos se trata de 
potenciar el recurso a la contratación indefinida sobre la temporal, dotando de mayor 
flexibilidad a aquélla sobre ésta. De este modo, como se apunta en sede doctrinal “el 
contrato indefinido sigue siendo una herramienta más flexible que el contrato temporal a 
tiempo parcial. Y no solo por la posibilidad de acumular varios tipos de horas 
complementarias, sino también por el hecho de que las horas complementarias vienen 
dadas con el contrato, sin necesidad de pacto”39.  
La realización de horas complementarias voluntarias cabe independientemente 
de la existencia o no de pacto de horas complementarias 
La norma no precisa si las horas complementarias voluntarias únicamente pueden tener 
cabida en CTTP en los que se haya celebrado un PHC, o si aquéllas también resultan 
admisibles en CTTP en los que no se ha pactado por escrito la realización de jornada 
complementaria alguna. En mi opinión, aun cuando lo normal será que la realización de 
esta jornada voluntaria se proponga por el empresario como adición a la 
complementaria previamente estipulada, y generalmente ya consumida40, también cabe 
pensar que la misma pueda tener lugar sin existencia de PHC. Al no existir prohibición 
legal expresa, habrá que pensar que es posible la realización de horas complementarias 
voluntarias al margen de que se haya formalizado o no un PHC41.   
2. Número máximo de horas complementarias voluntarias y realización de las 
mismas 
Atinente al número de horas complementarias “voluntarias” que puede realizar el 
trabajador, éste no podrá exceder del 15% de la jornada ordinaria a tiempo parcial 
objeto del contrato, aun cuando dicho tope máximo puede ampliarse al 30% por 
convenio colectivo  (dado que la norma no matiza habrá que entender que el convenio 
                                                          
39 Martínez Yañez, N.M.: “Las horas complementarias como instrumento de gestión flexible …, op. cit., 
pág. 104. 
 
40 En efecto, generalmente el recurso a este tipo de horas adicionales tendrá lugar cuando con la jornada 
complementaria previamente pactada, y ya consumida, resulte insuficiente en aras de cubrir las 
necesidades empresariales que sea preciso atender.    
 
41 En sentido contrario, el Profesor Lousada Arochena señala que “se podría argumentar en contra de esa 
posibilidad que, no existiendo dicho pacto, el trabajador no se ha mostrado disponible a realizar ninguna 
hora fuera de la jornada ordinaria”. Lousada Arochena, J.F.: “El trabajo a tiempo parcial en el Real 
Decreto-Ley 16/2013, de 20 de diciembre”. Nueva Revista Española de Derecho del Trabajo, nº 162, 
2014,  pág. 11.   
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colectivo puede ser de cualquier ámbito)42. Por consiguiente, no existiendo regulación 
en convenio colectivo, el número máximo de horas complementarias de esta naturaleza 
que puede realizar el trabajador es el 15% de la jornada ordinaria, pudiendo intervenir la 
autonomía colectiva para modificar al alza dicho porcentaje máximo. Lo que no cabe es 
prever otro porcentaje inferior, pues el tenor literal de la norma hace referencia 
únicamente a la posibilidad de ampliar el tope máximo legal de horas complementarias 
voluntarias, y hacerlo a lo sumo hasta el 30%43. Se impide, pues, que por vía de la 
autonomía colectiva pueda reducirse el tope máximo legal, o elevarse éste en un 
porcentaje que exceda del 30%.  
Como ya se ha dicho, el ofrecimiento empresarial, y la aceptación por el trabajador, de 
esta suerte de jornada complementaria puede tener lugar en cualquier momento de la 
relación laboral, pudiendo sumarse dichas horas a la jornada complementaria a la que se 
haya obligado de antemano el trabajador mediante el correspondiente pacto, y sin que 
estas horas complementarias adicionales deban tenerse en cuenta a efectos de los 
porcentajes máximos de horas complementarias pactadas permitidos por la ley (art. 
12.5.g), in fine, ET). 
Así pues, los límites máximos previstos para las respectivas horas complementarias 
(obligatorias y voluntarias) jugarán de modo independiente para cada una de ellas, si 
bien en todo caso, existe un límite máximo común a tener en cuenta consistente en que 
la suma de las horas ordinarias y complementarias (de cualquier naturaleza), no podrá 
exceder del límite legal del trabajo a tiempo parcial (art. 12.4.c), párrafo 3º, ET). Como 
se sabe, el límite legal del trabajo a tiempo parcial se concreta en que la prestación de 
servicios del trabajador a tiempo parcial debe resultar inferior a la jornada de trabajo de 
un trabajador a tiempo completo comparable. Obviamente dicho límite juega tanto si 
concurre únicamente un tipo de horas complementarias (pactadas o voluntarias), como 
si se acumulan sendas modalidades de jornada complementaria (pactada y voluntaria) 
con la jornada ordinaria a tiempo parcial estipulada. De este modo, si la suma de la 
jornada ordinaria y la complementaria pactada ya  agota dicho límite legal no resultará 
posible la realización de horas voluntarias. Asimismo, no existiendo pacto de horas 
complementarias, el ofrecimiento empresarial y la aceptación del trabajador a la 
realización de horas complementarias voluntarias quedará asimismo condicionado a que 
la suma de la jornada a tiempo parcial ordinaria y la correspondiente a las horas 
voluntarias se sitúe por debajo de la jornada de un trabajador a tiempo completo 
comparable.  
 Con la exigencia de este límite absoluto se tratan de prevenir prácticas fraudulentas 
dirigidas a alcanzar jornadas de trabajo a tiempo completo mediante el juego de 
eventuales jornadas complementarias que se adicionan a la ordinaria a tiempo parcial 
                                                          
42  Pese al tenor literal que presenta la norma en este punto, parece razonable pensar que donde la norma 
ha dicho “ampliables al 30% por convenio colectivo” en realidad ha querido decir “ampliables hasta el 
30% por convenio colectivo”. No hay ninguna razón de peso que justifique que el incremento del tope 
máximo de esta suerte de horas complementarias de mano de la negociación colectiva únicamente pueda 
realizarse al porcentaje del 30%, excluyendo otros porcentajes situados por encima del 15% y hasta el 
30% (esto es, en una horquilla entre el 16% y el 30%). 
 
43 Como ya se dijo en relación con estas mismas previsiones para las horas complementarias pactadas, 
aun cuando pudiera existir un convenio colectivo que fijara un tope máximo superior al 15% e inferior al 
30% (por ejemplo, del 25%), resultaría admisible que, cumpliendo ciertas condiciones, empresario y 
trabajador acordaran un tope máximo inferior al previsto convencionalmente, a modo de condición más 
beneficiosa.  
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objeto del contrato. En cualquier caso, el hecho de que en el CTTP no se exija 
legalmente una reducción de jornada de entidad suficiente que permite alejarla de la 
jornada a tiempo completo, difumina bastante la consecución de dicho objetivo, pues en 
algunos casos la jornada a tiempo completo y la jornada a tiempo parcial pueden 
resultar muy cercanos.  
La negativa del trabajador a realizar las horas complementarias ofrecidas por el 
empresario, sin haberse obligado a ello mediante pacto, no constituye conducta 
laboral sancionable 
A diferencia de lo que ocurre con las horas complementarias pactadas, no existe para las 
voluntarias ningún deber de preavisar al trabajador el día y la hora de su realización 
pudiendo realizarlas en el mismo momento del ofrecimiento empresarial, o en otro 
posterior que hayan podido acordar las partes. 
En atención al principio de voluntariedad por el que se rige esta jornada 
complementaria, el trabajador podrá aceptar o no el ofrecimiento hecho por el 
empresario, sin que la negativa del trabajador a la realización de la jornada 
complementaria ofrecida por el empresario constituya conducta laboral sancionable44. 
3. Incumplimientos concernientes a las horas complementarias voluntarias 
Habida cuenta que esta particular modalidad de horas complementarias nace de la 
voluntad conjunta de empresario y trabajador, sin necesidad de acogerse a ninguna 
formalidad específica, la válida realización de las mimas únicamente queda supeditada a 
la ausencia de vicios en el consentimiento de las partes, y a que tengan lugar en el seno 
de un CTTP de carácter indefinido y cuya jornada no resulte inferior a diez horas 
semanales en cómputo anual. Presentes estos requisitos, el trabajador podrá acceder a 
realizar esta modalidad de horas complementarias sin que esté obligado a ello, y sin que 
pueda ser sancionado por el hecho de declinar el ofrecimiento empresarial.  
Ahora bien, la realización de horas complementarias voluntarias(sin PHC, o habiendo 
agotado el número de horas comprometidas en el PHC) en el seno de un CTTP de 
carácter temporal o con jornada inferior a la exigida legalmente, determina que dichas 
horas adicionales deban ser consideradas como extraordinarias “ilegales” (si su 
ejecución es meramente accidental) o, de resultar habituales, que deba producirse una 
novación contractual a fin de modificar la jornada del trabajador incorporando dichas 
horas complementarias trabajadas normalmente de más, pudiendo ello dar lugar a que el 
contrato se considere celebrado incluso a tiempo completo.  
E idénticos efectos cabe atribuir a la realización de horas complementarias voluntarias 
por encima del tope máximo legal o convencional permitido.  
                                                          
44 También en este supuesto, la eventual sanción disciplinaria o, en su caso, el despido disciplinario 
impuesto al trabajador, motivados por el rechazo a realizar la jornada complementaria ofrecida por el 
empresario deberían  recibir la calificación de nulidad. En este mismo sentido, cabe citar a Lousada 
Arochena, quien afirma que “pese a que una lectura literal de la norma (<<no constituirá conducta laboral 
sancionable>>) parece conducir a la improcedencia, a nuestro juicio, la nulidad resulta una calificación 
más acertada pues se está sancionando a quien no estaba obligado según una expresa norma legal a 
aceptar el ofrecimiento empresarial –o, en su caso, la orden- de horas complementarias voluntarias, lo que 
supone una vulneración del derecho fundamental a la liberad personal –que se contempla en su vertiente 
de garantías penales, en el art. 17 de la CE-“. Lousada Arochena, J.F.: “El trabajo a tiempo parcial…”, op. 
cit., págs. 9 y 10.  
 
 23 
Por lo demás, la transgresión de las normas  y los límites legales o pactados en materia 
de horas complementarias da lugar a la infracción grave prevista en el artículo 7.5 
TRLISOS. 
IV. RÉGIMEN JURÍDICO COMÚN DE LA JORNADA COMPLEMENTARIA 
(PACTADA Y VOLUNTARIA)  
Con independencia del régimen jurídico particular que resulta de aplicación a cada una 
de las dos modalidades de horas complementarias, se analizan en este apartado aquellas 
previsiones que son comunes a ambas, pudiendo diferenciar tres grupos distintos: en 
primer lugar, aquellas disposiciones referidas a la validez y realización de horas 
complementarias, y especialmente, a sus límites; en segundo lugar, aquellas otras 
concernientes a su retribución y al ámbito de la Seguridad Social; y, finalmente, un 
tercer grupo que atañe al cumplimiento de determinadas obligaciones formales.  
1. Requisitos de validez y realización de horas complementarias 
Dentro de este primer grupo cabe referirse a dos previsiones que han sido analizadas en 
páginas anteriores. En primer lugar, el presupuesto que resulta necesario, ya sea para 
poder estipular un PHC, ya para realizar horas complementarias voluntarias, consistente 
en que tanto las horas complementarias obligatorias como las voluntarias únicamente 
resultan viables en el seno de un contrato de trabajo a tiempo parcial con jornada igual o 
superior a diez horas semanales. En segundo lugar, el límite máximo común que juega 
para ambos tipos de horas complementarias, consistente en que la suma de las horas 
ordinarias y complementarias (sean de la naturaleza que sean) no podrá exceder del 
límite previsto legalmente del trabajo a tiempo parcial.  
Independientemente de los efectos que el incumplimiento  de tales previsiones puedan 
tener en el ámbito del contrato (que incidirían, en esencia, en una posible 
reconsideración de la jornada de trabajo –para considerar que se trata de horas 
extraordinarias, o que la jornada real es superior a la pactada en el contrato, o incluso 
que este último lo es a tiempo completo-), la vulneración de tales previsiones 
constituyen también infracción administrativa grave.    
Además de estas dos previsiones, existe una regla común a sendos tipos de horas 
complementarias, concerniente a la obligación de respetar los límites en materia de 
jornada y descansos establecidos en los artículos 34.(3) y (4), 36.(1) y 37.(1) ET45.  De 
este modo, a la hora de realizar horas complementarias, rigen también las reglas en 
cuanto a que el número de horas ordinarias de trabajo efectivo no podrá ser superior a 9 
diarias (o a 8, tratándose de trabajadores menores de 18 años-), salvo que por CC o AE 
se haya establecido otra distribución del tiempo de trabajo diario; ni a 8 de promedio, en 
un período de referencia de 15 días cuando se trata de trabajadores nocturnos (arts. 34.3 
y 36.1 ET).  Por lo que atañe a los descansos, la realización de horas complementarias 
deberá respetar en todo caso los descansos mínimos diario de doce horas (art. 34.3 ET); 
                                                          
45 Pese a la ausencia de remisión expresa por parte de la norma en cuanto al necesario respeto al descanso 
anual (vacaciones) y a los festivos en la realización de horas complementarias, habrá que entender que en 
la ejecución de dicha jornada complementaria también juegan estos límites. Vid. en este mismo sentido, 




semanal de un día y medio ininterrumpido, o de dos días, tratándose de menores de 18 
años (art. 37.1 ET); y el de 15 minutos previsto para aquellos casos en que la jornada 
diaria continuada exceda de 6 horas (o de 30 minutos, en jornadas continuadas diarias 
de más de cuatro horas y media tratándose de trabajadores menores de 18 años –art. 
34.3 ET-). O, en su caso, esos mismos descansos en la forma en que hayan sido 
mejorados por la negociación colectiva.  
2. Retribución y cotización de las horas complementarias 
El trabajador debería conservar su derecho a retribución cuando la 
imposibilidad de realizas las horas complementarias obedezca a causa 
imputable al empresario  
En cuanto a la retribución de dichas horas (obligatorias y voluntarias), se establece 
normativamente que se retribuirán como ordinarias, computándose a efectos de bases de 
cotización a la Seguridad Social y períodos de carencia y bases reguladoras de las 
prestaciones. Obviamente, el derecho a retribución únicamente tendrá lugar cuando el 
trabajador haya prestado efectivamente los servicios requeridos por el empresario, sin 
que el mero hecho de estipular un PHC o de aceptar la realización de una jornada 
complementaria dé lugar al nacimiento del derecho a obtener  retribución económica 
alguna. Ello es así, salvo que se den los presupuestos de <<mora accipiendi>> de modo 
que, una vez demandadas por el empresario la realización de horas complementarias 
para un momento concreto, y aceptada su realización por el trabajador (mediante pacto 
escrito previo o sin él), este último no pueda prestarlas por impedimentos imputables al 
empresario, en cuyo caso, y pese a la no prestación de los servicios requeridos, el 
trabajador sí debería conservar su derecho a retribución.  
3. Obligaciones formales 
Cabe hacer mención, en última instancia, a un grupo de previsiones que contemplan 
distintas obligaciones formales a cargo del empresario y que afectan tanto a las horas 
complementarias que se hayan podido estipular previamente como a aquellas otras que 
se hayan realizado al margen de pacto expreso.  
Así, en primer lugar, se exige al empresario la obligación de registrar día a día la 
jornada a tiempo parcial desarrollada por el trabajador, totalizando mensualmente la 
misma, y debiendo entregar a este último, junto al recibo de salarios, una copia de todas 
las horas realizadas en cada mes (ordinarias y complementarias –y dentro de éstas, ya 
sean pactadas o voluntarias-). El empresario está obligado a conservar los resúmenes 
mensuales de los registros de jornada durante un período mínimo de 4 años (art. 12.5.h) 
ET). El registro de horas complementarias constituirá prueba eficaz en cuanto a 
constatar el número de horas complementarias realizadas y a que se cumplen todos los 
requisitos exigidos legalmente. A estos efectos, se deberá hacer constar en el registro el 
número total de horas trabajadas cada mes, identificando las horas que son ordinarias y 
las que son complementarias. De este modo, será posible controlar no sólo que se han 
realizado horas complementarias sino también el número de éstas, y si se ajustan a los 
porcentajes máximos previstos legal o convencionalmente. Asimismo, dicho registro 
resultará igualmente útil a fin de dar cumplimiento a la obligación empresarial de 
proporcionar información trimestral al comité de empresa acerca de las horas 
complementarias que realicen los trabajadores contratados a tiempo parcial (art. 64.2.c) 
ET). 
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No obstante, estas obligaciones de registro no serán de aplicación respecto a los 
trabajadores del servicio del hogar familiar contratados a tiempo parcial (Disposición 
final quinta Real decreto ley 16/2013)46.  
Además, el empresario deberá entregar al trabajador copia del resumen de todas las 
horas realizadas cada mes.    
Por último, la norma presume <<iuris tantum>> que el contrato se ha celebrado a 
jornada completa cuando se han incumplidos las obligaciones de registro (artículo 
12.5.h), in fine, ET). El tenor literal de la norma no deja suficientemente claro si tal 
efecto debe aplicarse únicamente cuando se incumplen las obligaciones de registro 
diario y totalización mensual de las horas trabajadas, o si también cabe extenderlo a 
aquellos casos en que lo que se incumple es la entrega de la copia mensual al trabajador, 
o el deber de conservar los resúmenes mensuales de los registro de jornada al menos 
durante 4 años. Habida cuenta la finalidad común que presentan todas estas 
obligaciones formales, seguramente habrá que entender que la presunción legal juega en 
todos estos supuestos47. Ello, independientemente de la sanción económica que pueda 
derivar para el empresario por el incumplimiento de esta suerte de obligaciones 
formales o documentales <<ex>> artículo 6.6 TRLISOS. 
En caso de discrepancias entre la información que conste en el registro y las horas 
realmente realizadas, el trabajador podrá probar las efectivamente trabajadas. “De este 
modo, si el trabajador a tiempo parcial consigue acreditar la existencia de excesos 
horarios, y en especial si esos excesos horarios son de carácter habitual, deberá entrar en 
juego con total naturalidad la presunción de completud, trasladándose al empresario la 
prueba de que la jornada de trabajo no era a tiempo completo”. Y es que “si el registro 
es inexacto se burla no solo la letra de la norma, también su finalidad de introducir 
seguridad jurídica y evitar fraudes en la contratación”48. 
Como señala la doctrina “bajo estas premisas no estamos solo ante un mecanismo 
decisivo de prueba de las horas complementarias pactadas o voluntarias realizadas, tanto 
si se cumple la obligación porque entonces habrá constancia exacta de las horas 
realizadas como si no porque entonces juega la presunción de completud, también 
estamos ante un importante incentivo para el cumplimiento ante una modalidad 
contractual donde los excesos de jornada no retribuidos suelen ser importantes y donde 
es habitual el fraude dirigido a encubrir auténticos trabajos a tiempo completo, un 
importante incentivo tanto por la contundencia de su sanción como porque, al conocer el 
trabajador mes a mes el registro, el empresario tenderá a la mayor exactitud”49. 
 
                                                          
46  La razón de esta excepción obedece, con toda probabilidad, a la mayor dificultad que el cumplimiento 
de este deber formal puede suponer para los empleadores en el ámbito del hogar familiar que contraten 
trabajadores a tiempo parcial. Vid. En este sentido, Palomino Taurina, P.: “Trabajo a tiempo parcial: 
puntos críticos”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, nº 38, 2014, pág. 4. 
 
47 En opinión de algún autor dicha “consecuencia debe entenderse referida a la exigencia del registro 
mensual, no a su conservación durante un mínimo de cuatro años que, en su caso, supone una infracción 
administrativa (art. 6.6 LISOS)”. Rodríguez Pastor, G.E.: “Una regulación más flexible…”, op. cit., pág. 
131. 
 
48 Lousada Arochena, J.F.: “El trabajo a tiempo parcial…”, op. cit., pág. 13. 
 
49 Ibídem, op. cit., pág. 136. 
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